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Abstract 
 
Gender equality within an organization is the main theme of this essay. The purpose is to 

examine gender equality and gender distribution within NA, that is a multicultural 

organization with a long history. The study comprises of in-depth interviews, and 

observations. These were made to elucidate the work on gender equality within the 

organization. I, then, developed this survey-analysis based on theoretical perspectives of 

gender equality, gender, diversity, as well as attitudes, plus earlier research on  gender 

equality objectives. My results show that NA has no gender equality objectives, but they 

consider that equality already exists in the organization. 
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Sammanfattning 
 
Jämställdhet inom en organisation är huvudtemat för denna uppsats. Syftet med studien är att 

undersöka jämställdhet och könsfördelning inom organisationen NA (fiktivt namn) som är en 

mångkulturell verksamhet med en mångårig bakgrund. Studien består av djupintervjuer och 

observationer som utfördes för att undersöka jämställdhetsarbetet inom NA. Sedan har jag 

utifrån teoretiska perspektiv om jämställdhet, genus, mångfald samt attityder och även 

tidigare forskning om jämställdhetsplaner utvecklat min undersökningsanalys. Mina resultat 

tyder på att NA:s organisation inte har någon jämställdhetsplan men personalen själva anser 

att jämställdhet redan existerar i organisationen.  

 

Nyckelord: jämställdhet, jämställdhetsplan, kön/genus, genusordning, organisation 

 

 

 
 
 

 



    

Förord 
Först vill jag tacka verksamhetsledaren i organisationen NA1 som stöttat och hjälpt mig under 

arbetets gång. Jag vill tacka alla informanter för deras medverkan i undersökningen. Utan er 

hjälp hade inte studien varit möjlig att genomföra. Jag vill även tacka alla mina nära och kära 

som på olika sätt har stöttat och hjälpt mig i min målsättning att skriva färdigt uppsatsen. 

Slutligen vill jag tacka min lärare/examinator som ställt upp under hela arbetet med hjälp och 

råd.    

 

               En stort tack till min söta flicka för hennes tålamod under hela studieperioden! 

 

Shahla Aboubakri 

Stockholm, januari 2008 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
1 Jag skriver inte organisationens namn för att skydda mina informanters och organisationens namn. 
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1. Inledning 

I det här avsnittet redogör jag för uppsatsens inledning. Sedan följer syfte och 

frågeställningar, disposition, teoretiska utgångspunkter och tidigare forskning. 

 

Jämställdhetsarbete är en ständigt pågående process i samhället. Innebörden av jämställdhet är 

att kvinnor och män ska ha lika rättigheter och skyldigheter inom alla sociala, kulturella och 

politiska områden i samhället. Jämställdhet ska främja kvinnornas villkor i samhället och i 

arbetslivet eftersom de har, i ett historiskt perspektiv, varit missgynnade och uteslutna från en 

lång rad yrken. Det finns fortfarande en utbredd tveksam attityd och stereotypisering inom 

arbetslivet, massmedia, samhällsorganisationer och inom familjen. Jämställdhet är ett viktigt 

värde för ett demokratiskt samhälle. Kampen för jämställdhet har kommit ganska långt i 

många länder att döma av formella lagar och konventioner om kvinnans och mannens lika 

värde och rättigheter. Denna kamp har resulterat i en bred acceptans av de grundläggande 

värderingar som kännetecknar statens, företagens och organisationernas skyldigheter att 

förverkliga jämställdhet i praktiken. 

 

Det svenska uttrycket ”jämställdhet” etablerades i början av 1970-talet i syftet att resonera 

kring kön och jämlikhet.1 Trots historisk förändring i samhället, förekommer det fortfarande 

diskriminering och ojämlikheter på arbetsmarknaden som orsakar kvinnors underordning. De 

har generellt sett sämre status, mindre makt, lägre lön och sämre arbetsvillkor på 

arbetsmarknaden. Det finns mekanismer och strukturer som gör att kvinnorna hamnar i 

underordnade positioner på arbetsmarknaden, ute i samhället och inom familjen. Enligt lagen 

ska det finnas en jämställdhetsplan som övervakar att arbetsvillkoren på företag, 

organisationer och samhällsinstitutioner är likvärdiga för kvinnor och män. 

Jämställdhetslagen innebär att arbetsgivaren har skyldighet att se till att antalet anställda och 

chefspositioner fördelas lika mellan män och kvinnor och de ska ha samma 

utvecklingsmöjligheter. Jämställdhetsplanen, som är ett konkret sätt att förverkliga lagen, ska 

innefatta åtgärder som främjar kvinnors position på arbetsplatsen i alla avseenden som 

jämställdheten innefattar. 

 

                                                 
1 Mark, Eva (2007), Jämställdhetens teori och praktik, Lund: Studentlitteratur, S. 13 
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1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna studie är att ur ett genusperspektiv genom intervjuundersökning och utifrån 

jämställdhetslagen undersöka jämställdhet och könsfördelning i organisationen NA och 

försöka få inblick i eventuella negativa attityder mot kvinnor på deras arbetsplats.  

 

För att uppnå mitt syfte kommer jag att utgå ifrån följande frågeställningar: 

• Hur ter sig könsfördelningen på arbetsplatsen? 

• Förekommer det några löneskillnader mellan män och kvinnor? 

• Hur uppfattar personalen innebörden av jämställdhet? 

• Vilka kunskaper har de anställda om jämställdhetsarbetet och betydelsen av en 

jämställdhetsplan i organisationen? 

• Förekommer det negativa attityder mot kvinnor?    

 
1.2 Disposition   

Efter inledningen där jag beskriver bakgrunden till uppsatsens innehåll har jag formulerat 

några specifika frågeställningar som utredningen är baserad på. Sedan presenterar jag de 

teoretiska utgångspunkterna som består av teorier om jämställdhet, genus, mångfald och 

attityder, och även av tidigare forskning som är relevant för uppsatsen. Därefter redogör jag 

för metoden som jag har använt i arbetet. Sedan tillkommer en presentation av NA:s 

organisation samt empirin är uppdelad i några diskussionsrubriker. Därefter har jag analyserat 

resultatet och återkopplat det till de teoretiska utgångspunkterna och den tidigare forskningen. 

Slutligen följer sammanfattning av uppsatsen.  

   

1.3 Teoretiska utgångspunkter  

Jag kommer nedan att utifrån teoretiska perspektiv redogöra för begreppen jämställdhet, 

genus, mångfald och attityder. Utifrån nedanstående teorier analyserar jag mitt material och 

genomlyser informanternas kunskaper och erfarenheter om jämställdhet inom organisationen. 

 

1.3.1 Definition av jämställdhet  

Begreppet jämställdhet används för att belysa hur relationen mellan män och kvinnor är 

utformad inom olika samhällsområden. Jämställdhet innebär att kvinnor och män ska ha lika 
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rättigheter och skyldigheter. Det betyder att kvinnor ska ha samma möjligheter som män i 

samhället och inom familjen att bestämma över sitt liv.2 
 

Jämställdhet är målet och innebär ett rättvist samhälle där kvinnor och män har lika 

rättigheter, skyldigheter och möjligheter på arbetsplatsen och på andra väsentliga områden i 

livet. Jämställdhet formuleras i jämställdhetslagen (1991:433) och olika former av 

jämställdhetsplaner som måste följas upp i organisationen och ute på arbetsmarknaden.3   

 

Jämställdhetsprocesser har både en kvantitativ och kvalitativt innebörd. Kvantitativt 

perspektiv på jämställdhetsarbete innebär att sträva efter jämn könsfördelning mellan män och 

kvinnor på arbetsplatsen, på olika befattningsnivåer i samhällsinstitutioner och olika 

organisationer. Sedan länge har proportionerna 40 procent kvinnor och 60 procent män 

betraktats som normgivande i samhället. Det kvalitativa jämställdhetsarbetet innebär å andra 

sidan att uppnå en jämn könsfördelning av resurser. Ett bra exempel är att kvinnor ska få 

samma möjligheter till kompetensutveckling i samhället och att kvinnors meriter och kriterier 

värdesätts lika som mäns. Kvalitativt arbete för jämställdhet innebär att både kvinnors och 

mäns kunskaper, erfarenheter och livsvillkor ska påverka den rådande normen i samhället och 

i organisationsstrukturen. En analys ur perspektivet kvalitativt jämställdhetsarbete omfattar 

kritiskt granskande av företag och organisation gällande genus och jämställdhet och belyser 

därför attityder, stereotyper, olika uttalanden och föreställningar om kön.4 

 

Många studier och utredningar visar att det finns bristande jämställdhet på många områden i 

samhället. Kvinnor har lägre lön än män på arbetsmarknaden och de har inte samma 

möjligheter till utveckling inom organisation och på olika arbetsplatser. Kvinnor utför mer 

obetalt arbete och jobbar oftare deltid ofrivilligt. Jämställdhet är en viktig samhällsfråga som 

berör oss alla, både kvinnor och män. Det ligger i allas intresse och ansvar att aktivt delta i 

jämställdhetsarbetet vilket påverkar samhället och alla individers framtid. Jämställdhet är inte 

en kamp mellan könen utan snarare en gemensam kamp där både män och kvinnor deltar för 

att undanröja ojämlika och könsdiskriminerande föreställningar som finns i samhället och 

                                                 
2 Jämställdhet gör världen rikare! (2006), S. 7, [www dokument, se referenser] hämtat 2007-12-29 
3 Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; Höök, Pia; Linghag, Sophie (2000), Det ordnar sig: teorier om 
organisation och kön. Lund: Studentlitteratur, S. 166ff 
4 Mark, Eva (2007), Jämställdhetens teori och praktik, S. 15 



    4

inom oss individer. Ett samhälle utan jämställdhet kan inte betraktas som ett rättvist och 

demokratiskt samhälle.5  

       

1.3.2 Jämställdhet inom organisationer 

Organisation och olika arbetsplatser är plattformar där strävan efter jämställdhet förverkligas 

och denna process är dels beroende av de resurser som används för att åstadkomma 

förändring och dels på det engagemang som råder bland personalen och ledningen gällande 

jämställdhetsarbetet. Vilka uppfattningar personalen och ledningen har om 

jämställdhetsarbete och vilka föreställningar som dominerar atmosfären inom organisationen 

har stor betydelse i utvecklingen av jämställdheten. Därför är det tänkbart att olika 

uppfattningar om jämställdhet kan förekomma och att de får olika gensvar från personalen 

och de ansvariga på arbetsplatsen.6 

 

Jämställdhetslagen har till uppgift att dels motverka negativa attityder mot kvinnor och olika 

former av diskriminering på grund av kön på arbetsplatsen, och dels verka för ett aktivt arbete 

för jämställdhet i organisationer.7 Enligt jämställdhetslagen är arbetsgivaren skyldig att 

upprätta en jämställdhetsplan på arbetsplatsen. Det innebär att ansvariga i organisationen har 

till uppgift att genomföra åtgärder som främjar kvinnors lika rättigheter och jämlika 

möjligheter till utveckling på arbetsplatsen. Denna plan ska även redovisa de kommande 

årens åtgärder.8 

       

1.3.3 Genus 

”MAN FÖDS INTE TILL KVINNA, man blir det.” 9 Detta är det berömda citatet av Simone 

de Beauvoir om att genus skapas och inte är någonting som är naturgivet. 

 

Yvonne Hirdman menar att genus handlar om att förklara världen, att förstå människan och 

samhället, och att argumentera för och emot förändringar under historiens gång. Hon menar 

dessutom att man kan använda historien som ett verktyg för att hitta mönstren som 

genomsyrar samhällsutvecklingen när det gäller kvinnan och könsskillnader. Hirdman ger kön 
                                                 
5 Jacobsson Magnus Red. (2005), Män & makt: En skriftserie om män och jämställdhet, Manliga nätverket, 
[www dokument, se referenser] hämtat 2008-01-05    
6 Wahl, Anna; Holgersson, Charlotte; Höök, Pia, Linghag, Sophie (2000), Det ordnar sig: teorier om 
organisation och kön, S. 171 
7 Höök, Pia (2001), Stridspiloter i vida kjolar: om ledarutveckling och jämställdhet, Stockholm: Ekonomiska 
forskningsinstitutet vid Handelshögskola (EFI) S. 54 
8 Jämställdhetslagen (1991:433), § 11, [www dokument, se referenser] hämtat 2008-01-05     
9 Beauvoir, Simone de (2002), Det andra könet, Stockholm: Norstedt, S. 325 
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och genus en konkret förklaring, så att man kan hitta ett samband mellan könens biologi och 

den sociala och kulturella utvecklingen som påverkar människorna och deras möjligheter och 

positioner i samhället.10 

 

Hirdman betonar två logiker i hennes teori om genussystemet. Den första logiken är könens 

isärhållande, män och kvinnor har olika platser i samhället, de har olika kläder, olika normer 

och skiljs åt med hjälp av könsbundna markörer. Könen har ett dikotomt förhållande, där de 

utesluter varandra. Den andra är hierarkin, den manliga normen. Kvinnan skapas utifrån den 

manliga normen och blir den bekönade.11 Mannen har makten att ”värja sig undan etiketter, 

att förbehålla sig rätten att vara den differentierade, mångfasetterade människan är en del av 

det manliga privilegiet, en form av överordning.” 12 De båda logikerna fungerar naturligtvis 

inte renodlade utan påverkar varandra. Hirdman har en hypotes om att det är isärhållandet 

som legitimerar den manliga normen. Ju mer könen hålls isär desto tydligare och mer för 

givet tas den manliga normen, menar hon. Hirdman anser att dessa två logiker åskådliggörs i 

form av ett genuskontrakt på tre plan, samhällsplanet, arbetsplanet och individnivå. Detta 

kontrakt är verksamt som ett nätverk på alla plan i samhället och trots att kvinnor inte har 

makt så är kvinnorna med och upprätthåller kontraktet.13 

 

Olika begrepp om könen används för att identifiera betydelsen av likheter och olikheter 

mellan kvinnor och män både som individer och kollektiv. Utifrån ett samhällsperspektiv 

betraktas relationen mellan dem som ett strukturellt förhållande. I kvinnoforskningen i 

Sverige används både begreppen det biologiska könet och det sociala könet, det vill säga 

genus. På detta sätt betecknas relationen mellan könen för att betona att skillnaderna inte är 

biologiskt givna utan socialt och kulturellt konstruerade. Genus används för att bevisa att 

könen inte kan vara oberoende av social och kulturell utveckling. Som socialt och kulturellt 

konstruerat betraktas genus mer möjligt att förändra än det biologiska könet.14 

 

1.3.4 Mångfald  

Innebörden av mångfald inom samhället eller organisationen är att människor med olika 

kulturell bakgrund, etnicitet, kön, religion och andra olikheter medverkar i utvecklingen inom 
                                                 
10 Hirdman, Yvonne (2001), Genus: om det stabilas föränderliga former, Malmö: Liber, s.15f 
11 Ibid., S. 59ff 
12 Ibid., S. 47 
13 Ibid., S. 65ff 
14 Berggren, Inger (2001), Identitet, kön och klass: hur arbetarflickor formar sin identitet, Göteborg: Acta 
Universitatis Gothoburgensis, S. 19f 
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samhället eller organisationerna. Det är viktigt att mångfald inte ses som hinder. Olikheter ska 

inte innebära ett hinder för ifrågasättande av människor och likvärdig värdering av deras 

kompetens. Att satsa på mångfald handlar om att individernas resurser och potential tas på 

allvar. Mångfaldsarbete innebär att skapa organisationer och arbetsmiljöer där människornas 

bakgrund och olikheter värdesätts och tas tillvara i en gemensam strävan att uppnå 

organisationens mål. Definitionen av mångfald ska inte bara belysa olikheter utan också 

likheter och andra dimensioner av mångfaldsarbetet.15 Mångfaldsarbetet går hand i hand med 

jämställdhetsarbetet inom företagen och organisationerna. Mångfaldsarbetet ligger lite efter i 

jämförelse med jämställdhetsarbetet. Det innefattar även andra dimensioner än bara kön, 

bland annat kulturella och etniska aspekter. Efter den verkliga situationen som gäller i den 

konkreta organisationen, finns det anledning för företagen och organisationerna att eventuellt 

slå samman arbetsgrupper som jobbar med båda delarna. Många av problemen med etablerade 

normer är desamma när det gäller strukturer, mekanismer, attityder och värderingar i arbetet 

för jämställdhet och för mångfald. Därför är det viktigt att ta vara på erfarenheter av 

jämställdhetsarbetet i mångfaldsarbetet, som är anpassade efter organisationens historia och 

förutsättningar.16   

 

1.3.5 Attityder och beteenden  

Attityder innebär här förutfattade tankar, inställningar och känslor som man har mot någon 

annan. Begreppet används för att tolka hur människor tänker och handlar gentemot andra. Det 

handlar om vilka tankar och kunskaper man har om en person eller ett föremål, och det 

handlar även om de känslor som bildas hos människor, och vilka handlingar och beteenden 

som förverkligas på grund av dessa tankar och känslor. Det finns både positiva och negativa 

attityder. En positiv attityder kan hjälpa oss att förstå omvärlden och att uttrycka våra 

värderingar, medan negativa attityder kan skapa konflikter mellan människor. Brist på 

kunskap om det okända och den förändring som kommer kan skapa motstånd hos människor 

och på det viset bidra till att negativa attityder bildas gentemot individer eller grupper i 

samhället. Attityder är värderande responser på ett objekt och kan till exempel vara konkreta 

uppfattningar och känslor om en kändis eller abstrakta tankar om en företeelse eller 

förändringsprocess, till exempel en uppfattning om feminism eller homosexualitet. 

Människors attityder kan bilda opinion och påverka andras uppfattning om andra folk eller 

                                                 
15 Gabriella, Nilsson Fägerlind (2004), Mångfald i praktiken: handbok för verksamhetsutveckling, Uppsala: 
Konsultförlag, S. 8f 
16 Ibid., S.96f 
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företeelser på ett positivt och utvecklande sätt men också på ett negativt sätt som kan 

motverka den positiva utvecklingen i samhället.17 

 

1.4 Jämställdhetsplan 

För att uppnå jämställdhet i praktiken krävs det medvetande, ansvar och engagemang på bred 

front. Det engagemang och sociala ansvar hos dem som vill medverka till jämställdhet måste 

kanaliseras väl. Arbetsgivaren har enligt jämställdhetslagen ansvaret att vidta särskilda 

åtgärder och skapa projekt för att organisera arbetet för jämställdhet inom organisationen. Den 

konkreta åtgärden i detta sammanhang heter jämställdhetsplan. Lagen om jämställdhet har 

funnits sedan 1992. Lagen innebär att arbetsgivare som har 10 anställda eller fler i sin 

organisation ska ha ettåriga skriftliga handlingsprogram som på olika områden ser till att 

kvinnors och mäns rättigheter och arbetssituation är jämlika. Jämställdhetsombudsmannen 

(JämO) är tillsynsmyndigheten som ska övervaka att olika lagar om jämställdhet, 

diskriminering av kvinnor och annan lagstiftning om jämlikhet mellan man och kvinna i 

samhället och arbetslivet följs.18 

 

Arbetet med att upprätta en jämställdhetsplan börjar med att kartlägga hur det ser ut för 

kvinnor och män på arbetsplatsen. Huvudpunkterna som ingår i planen är följande: 

• Arbetsförhållanden  

Med arbetsförhållanden menas de fysiska och psykosociala och organisatoriska förhållanden 

som råder på arbetsplatsen, och att dessa måste ses över ur genusperspektiv. Dessutom ska 

nödvändiga åtgärder upprättas för att arbetsförhållandena och arbetsvillkoren skall vara 

likvärdiga och lämpa sig för både kvinnor och män.19 

• Förvärvsarbete och föräldraskap  

Arbetsgivaren är enligt jämställdhetslagen skyldig att underlätta för båda kvinnliga och 

manliga anställda att förena arbete och föräldraskap. Huvudansvaret för barn och hem ligger i 

praktiken fortfarande på kvinnan, och arbetsgivaren ska därför anstränga sig för att kartlägga 

hur manliga och kvinnliga arbetstagare fördelar föräldraledigheten, och underlätta för dem så 

att både mannen och kvinnan får möjlighet, att dela på familjeansvaret. Kvinnliga anställda 
                                                 
17 Bohner, Gerd & Wänke, Michaela (2002), Attitudes and Attitude Change, New York: Psychology Press 
18 Ekström, Helen (2006), Att arbeta fram en jämställdhetsplan: grundbok, Stockholm: 
Jämställdhetsombudsmannen (JämO), S. 3 
19 Ibid., S. 18 
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kan behöva särskilda garantier för att inte släpa efter i kompetens- och löneutvecklingen på 

grund av föräldraledigheten.20 

• Sexuella trakasserier  

Attityder och uppträdande som kränker anställdas värdighet förekommer på arbetsplatserna 

och likaså sexuella trakasserier. Därför har arbetsgivaren skyldighet att vidta åtgärder som 

förebygger och förhindrar sådana beteenden och handlingar.21 

• Könsfördelning 

För att åstadkomma jämn könsfördelning på arbetsplatsen är det nödvändigt att kartlägga den 

inom arbetsgrupper och avdelningar, och vidta åtgärder som främjar denna process. Målet är 

alltså att fördelningen 50 procent kvinnor och 50 procent män ska bli verklighet på olika 

nivåer i samhället, ute på företag och i organisationer.22 

• Löneutveckling och rekrytering  

Osakliga skillnader i lön och andra arbetsvillkor ska förhindras av arbetsgivaren, och 

jämställdhetslagen skall tillämpas så att kvinnor och män som utför likvärdigt arbete och har 

samma kompetens ska få likvärdig lön. Kvinnodominerade yrken ska värderas lika när det 

gäller lönesättning och andra arbetsvillkor, jämfört med andra yrkeskategorier i övrigt.23  

 

1.5 Tidigare forskning  

Det finns tidigare forskning och studier i anknytning till diskussionen om jämställdhet och 

jämställdhetsarbete. Jag har använt mig av tidigare forskning för att få klarhet i 

jämställdhetsprocessen och på så sätt kunna återkoppla materialet till teoretiska perspektiv.  

 

Eva Mark som är filosofie doktor/forskare i teoretiskt filosofi vid Göteborgs universitet 

skriver i sin bok Jämställdhetens teori och praktik (2007) om praktiskt jämställdhetsarbete i 

Sverige och analyserar begreppen jämlikhet, jämställdhetsperspektiv, genusperspektiv och 

genusforskning och frågor kring jämställdhet om vad man uppnår med jämställdhetsarbete. 

Utifrån sin egen erfarenhet formulerar Eva Mark de implicita teorier som är invävda i olika 

                                                 
20 Ekström, Helen (2006), Att arbeta fram en jämställdhetsplan: grundbok, S. 23 
21 Ibid., S. 26 
22 Ibid., S. 32  
23 Ibid., S. 43 
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jämställdhetspraktiker. Huvudtemat i Eva Marks bok är att genusperspektiv fungerar både 

som teoretiskt verktyg i forskningen och som processverktyg i praktiskt arbete för 

jämställdhet. 

 

Eva Amundsdotter och Minna Gillberg beskriver i boken Den jämställda arbetsplatsen 

(2003) hur de arbetade med sitt projekt och menar att boken ska fungera som en handfast 

metod och ett tillvägagångssätt för dem som vill jobba med jämställdhet och har ambitiösa 

jämställdhetsplaner. Syftet med projektet var att pröva en pedagogisk och systematisk modell 

för hur en organisation kan arbeta med jämställdhetsfrågor på liknande sätt som man arbetar 

med miljöfrågor och även pröva kriterier för frivillig jämställdhetsmärkning av arbetsplatsen. 

 

Jämställdhetsombudsmannens (JämO) bok Att arbeta fram en jämställdhetsplan-grundbok 

(2006) är en handbok för att stegvis utforma jämställdhetsplaner. I boken förklaras, efter en 

genomgång av lagstiftningen om jämställdhet, en detaljerad process om hur man upprättar en 

jämställdhetsplan. Huvudområden som ingår i jämställdhetsplanen, kartläggning och olika 

åtgärder som arbetsgivaren ska vidta i jämställdhetsarbetet förklaras som ett användbart 

ramverk. Boken beskriver arbetsgivarens ansvar och åtagande enligt lagen när det gäller 

jämställdhetsarbete. Arbetsförhållanden, könsfördelning, lönesättning och åtgärder mot 

sexuella trakasserier är några av de paragrafer som boken anger som ska innefattas i 

jämställdhetsplanen.   
 

2. Metod och material 

Här diskuterar jag den metod som har varit relevant för denna uppsats samt hur jag har gått 

tillväga och vilka hinder jag stött på.  

 

Denna uppsats bygger på en kvalitativ ansats. Det innebär att jag genom observation och 

djupintervjuer av nio kvinnor och män på organisationen NA, gör en undersökning och 

fördjupar mig i frågan om hur enstaka individer bildar sig en uppfattning om jämställdhet på 

arbetsplatsen. De inhämtade kunskaperna kompletteras med hjälp av mina personliga 

observationer som jag har gjort under mina besök på denna arbetsplats. Materialet kommer att 

tolkas med hjälp av teoretiska redskap som jämställdhet, genus, mångfald och attityder i syfte 

att framställa en mer konsistent och sammanhängande kunskap om uppfattningen av 

jämställdhet hos intervjupersonerna.  
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Den framställda kunskapen skall sedan kunna tillämpas på liknande forskningsfält, även om 

denna uppsats inte lägger fram generaliserbara kunskaper. Jag tycker att det är intressant att 

jag som uppsatsskribent fått möjlighet att, utifrån personalens erfarenheter inom 

organisationen, få kunskaper om deras uppfattning om jämställdhet. Kunskaperna som är 

tvärvetenskapliga kan höra hemma i forskningsområden som har att göra med jämställdhet, 

genus och attityder.  

 

2.1 Intervju som metod 

Jag har utgått ifrån teoretiska kriterier för kvalitativa undersökningar och har valt att använda 

intervjun som metod för att samla information för uppsatsens ändamål. En kvalitativ 

undersökning görs genom metoder som intervju, observation och textanalys, men fortfarande 

är det intervjumetoden som tillämpas mest i kvalitativa undersökningar, menar Ryen Anne 

(2004).24  

 

Jag har gjort en intervjuguide vars frågor är formulerade utifrån uppsatsens syfte och 

frågeställningar, så att frågorna direkt fokuserar på jämställdhet och könsrelationer inom 

organisationen (se Bilaga 1). Jag var intresserad av att få fram fakta om deras 

jämställdhetsplan, organisationens lönebildningspolicy ur könsperspektiv, stämningen och 

attityder på arbetsplatsen och så vidare. Jag har ställt samma frågor till åtta informanter och 

några kortare frågor till VD:n för organisationen NA. Jag har delat upp frågorna efter olika 

diskussionsområden med delfrågor som kommer efter varandra. Jag har på det viset kunnat 

samla informationen efter ett mönster som jag sedan har kunnat använda för uppdelning av 

materialet under flera rubriker. Ryen menar att en intervjuguide är en manual för intervjuns 

uppbyggnad, och hon tillägger vidare att de flesta forskare är överens om att en intervjuguide 

bör användas i en kvalitativ intervjuundersökning. Det handlar om formalisering och 

strukturering före själva intervjuundersökningen. I vilken grad man ska strukturera intervjun i 

förhand beror på vad man vill fokusera på, vilka frågeställningar man använder och vilka 

kriterier man har för urvalet av intervjupersoner och materialet, menar hon.25  

 

Kontakten mellan mig och informanterna har fungerat bra. Vidare förklaringar och 

diskussioner har förekommit under intervjun och även efteråt angående uppsatsens syfte och 

frågorna. Själva intervjufrågorna är det viktigaste i den kvalitativa undersökningen, enligt 

                                                 
24 Ryen, Anne (2004), Kvalitativ intervjun: från vetenskapsteori till fältstudier, Malmö: Liber ekonomi, S. 14f 

25 Ibid., S. 44 
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Ryen, och hon påpekar vidare att alla intervjupersoner ska behandlas på liknande sätt. Hon 

understryker att det är viktigt att fånga upp intervjupersonens uppmärksamhet kring 

frågeställningarna. Det handlar om att möta intervjupersonen och att inte jämföra 

henne/honom med någon annan. Intervjun ska man se som ett samtal och därmed behövs det 

kontaktformer som hjälper till att samla information.26  

 

Jag presenterar de övergripande svaren i avsnittet ” resultat och analys” för att ge en konkret 

överblick över hur informanterna har svarat och eventuell anknytning mellan vissa individer.  

 

2.3 Urval, intervjusituation  

Informanterna som ingår i min studie är nio kvinnor och män som har olika positioner på fyra 

olika arbetsplatser men inom samma organisation. För att skydda deras identitet kommer jag 

inte att redovisa deras bakgrund. Jag har kommit i kontakt med mina informanter genom min 

kontaktperson/verksamhetsledaren. Via telefon har jag informerat dem om mitt syfte med 

undersökningen, som var att jag skulle skriva en D-uppsats om jämställdhet, och att 

personalen inom NA:s verksamhet skulle vara mitt undersökningsobjekt. Senare kommer de 

att få en rapport om undersökningen som tack för sin medverkan. Jag har klargjort att det är 

en helt frivillig intervju som kommer att behandlas konfidentiellt, och även att de när som helst 

kan dra sig ur. Jag har upplyst dem om att intervjuerna kommer att spelas in på band eller 

diktafon och att inspelningen endast kommer att avlyssnas av mig personligen. Mina 

informanter har varit mycket intresserade och villiga att medverka. De har visat mycket 

sympati och har tyckt att det var en intressant studie. Jag har inte skickat frågorna i förväg 

men jag har förklarat lite under samtalets gång vad frågorna skulle komma att innebära. 

Intervjuerna genomfördes i arbetsplatsmiljö inom loppet av 6 dagar och var mellan 10 och 45 

minuter långa. Alla intervjuer spelades in på en diktafon, men en av dem gick inte att spela in 

helt, på grund av tekniska fel som jag upptäckte efter intervjun, vilket innebär att jag missade 

en del information. En del av dem har sedan transkriberats. Hela intervjun har gjorts på 

svenska. Jag har skickat det transkriberade materialet som rörde VD:n och en av 

informanterna till respektive person för att inte felcitera och för hon/han skulle ta del av texten 

i sin helhet och därmed delge sina eventuella synpunkter och korrigera sin berättelse. Det har 

inte uppstått några meningsskiljaktigheter, och relationen mellan mig som intervjuare och 

informanterna har fungerat bra. 

                                                 
26 Ryen, Anne (2004), Kvalitativ intervjun: från vetenskapsteori till fältstudier, S. 63 
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2.4 Observation av organisationen 

Jag kom i kontakt med denna organisation spontant och fick telefonnummer till 

organisationen från en av deras anställda, tog kontakt med deras verksamhetsansvariga och 

fick möjlighet att förklara mitt syfte med undersökningen. Jag skickade 

informationsmaterialet för att ge en övergripande upplysning om syftet med min 

undersökning.  Under ett möte på NA:s huvudkontor gick vi igenom arbetssättet och hur de 

skulle hjälpa mig med undersökningen. Uppdraget lät intressant för dem och jag tyckte också 

att organisationen lät intressant för mig att genomföra min undersökning på. Som hjälp i mitt 

arbete fick jag deras verksamhetsberättelse för år 2006, en bok skriven av 

verksamhetsordföranden om organisationens historia, lite andra material och även har fått 

möjlighet att gå genom uppgifter om anställdas lön.  

 

Jag har varit på fyra av deras arbetsplatser inom samma verksamhet. Alla lokaler var stora och 

ljusa och personalen där verkade trivas. Där befinner sig ett ganska jämnt antal kvinnor och 

män. Bara på en av dem jobbar enbart kvinnor, men ibland förekommer några män som 

praktikanter. Jag har även varit på två av deras kurser och har blivit bjuden på ett av deras 

möten där representanter för några svenska politiska partier var med.  

 

3. NA - en organisation för integration och gemenskap 

Här presenterar jag organisationen NA. Detta inbegriper organisationens historia, struktur, 

målsättning etc.  

 
3.1 Historisk bakgrund27 

NA är en organisation med en mångkulturell verksamhet som har sitt säte norr och söder om 

Stockholm. NA bildades 1900 och har sina rötter i nykterhetsrörelsen som för 100 år sedan 

växte fram som en reaktion mot sociala problem orsakade av dåtidens stora 

alkoholkonsumtion. NA har sedan dess främjat arbetet med att samla människor kring 

drogfrihet, kultur, folkbildning, demokratiska arbetsformer, fred och internationell solidaritet. 

Organisationen är politiskt neutral och jobbar mot droger och främlingsfientlighet, och 

främjar människors integration och delaktighet i samhället. NA:s organisation har 350 

                                                 
27 Informationen är hämtad från deras hemsida och ur informationsmaterialet som jag fick från 
verksamhetsledaren.  
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medlemmar. 73 procent av föreningens medlemmar har sina rötter i länder utanför Sverige 

och organisationens verksamhet och ledarskap och anställda präglas av denna mångfald.  

Organisationen NA har cirka 18 - 20 anställda och 10 - 11 vikarier och praktikanter som är 

fördelade på föreningens lokaler både norr och söder om Stockholm. NA samarbetar med 

Stockholms stad och flera olika organisationer och föreningar i Stockholms län, och har fyra 

verksamhetsgrenar: Föreningen, Barn- och ungdomsverksamhet, Flyktingverksamhet, 

Arbetsmarknadsverksamhet.  

3.2 Målsättning och arbetsmetod  
Som målsättning och värdegrund arbetar NA för: 

• Att förebygga och bilda opinion mot missbruk av droger och alkohol i hela landet 

• Att arbeta för integration och skapa möten mellan människor oavsett deras bakgrund 

• Att skapa länkar mellan människor och olika samhällsinstitutioner och att aktivt arbeta 

för ett samhälle där alla kan vara med och påverka utvecklingsprocessen 

 

Organisationen NA har ett brett sortiment av aktiviteter och har därför upprättat olika 

verksamhetsgrupper som jobbar med olika inriktningar inom ramen för organisationens 

ändamål. Dessa arbetsgrupper bedrivs av föreningens medlemmar och alla är välkomna att 

delta i arbetet för att åstadkomma förändring i respektive målområde. Det handlar om 

verksamhetsgrupper som bedriver aktiviteter av olika slag till exempel träffpunkt för äldre, 

flyktingverksamhet, rådgivningsbyrå, introduktion av kommunplacerade flyktingar, 

asylsökande, lärare, ledare och frivilligarbetare, studier för asylsökande, äldreklubb och 

kursverksamhet, folkrörelsenätverk och så vidare. 
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4. Resultat och analys 

I detta avsnitt analyserar jag mitt material med hjälp av teorier och tidigare forskning på ett 

omfattande och utförligt sätt. 

 

4.1 Diskussionen kring jämställdhet inom organisationen 

Organisationen NA består av ett stort antal medlemmar och ett mindre antal anställda som 

jobbar och styr verksamheten. Samtidigt är det stora grupper människor som kommer i 

kontakt med anställda på NA genom olika kurser och särskilda verksamheter, som är inriktade 

mot specifika områden. Diskussioner kring jämställdhet pågår därför på ett annorlunda sätt  

inom NA. Organisationen informerar allmänheten och undervisar om jämställdhet på kurserna 

och i arbetsgrupperna. Det betyder att man har ständiga diskussioner om jämställdhet, 

rättvisa, demokrati, jämlikhet och så vidare. Men inom själva organisationen och bland 

personalen diskuteras inte jämställdhet så ofta. Och även om det händer att man tar upp ämnet 

jämställdhet förs det ingen konsekvent diskussion för att förbättra jämställdhetsarbetet inom 

NA. En av informanterna som är VD för NA och har det övergripande ansvaret för hela 

organisationen ger oss en ganska klar bild av diskussioner om jämställdhet inom NA och 

säger:  

 
Ja, ganska ofta på ett principiellt plan men inte så ofta utifrån vår organisation. Vi 

har ungefär lika många män och kvinnor som arbetar hos oss. Så vi praktiserar redan 

jämställdhet hos oss. 

 

Även en annan av informanterna förklarar att NA har flera medarbetare som har studerat och 

engagerat sig tidigare i jämställdhetsarbete och andra samhällsfrågor. Enligt informanten 

pågår generella diskussioner som handlar om jämställdhet, integration, våld mot kvinnor och 

olika problem på arbetsplatser och ute i samhället. 

 
/…/ Men när det gäller just dem du menar om vi diskuterar hur våran arbetsplats 

fungerar ur jämställdhetsperspektiv /…/ så diskuteras det inte lika mycket men 

ibland så gör vi det förstås om det kommer upp någonting så säga, men inte så 

mycket faktiskt. Så det är inte så. Som jag upplever det så finns det inte så stora 

problem här på NA när det gäller jämställdhet mellan kvinnor och män anställda. 

(Informant A) 
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Informanten B ger ett djupare svar angående diskussionen om jämställdhet och förklarar 

vidare att: 
Men jag kan säga att vi har ändå tycker jag ett ganska ideologiskt samtal men inte 

allmänt både. Alltså våra chefer är ju ideologiskt och även politiskt intresserade. 

Och är man intresserade om sånt och politisk hierarki är en viktig fråga. Sen vi är 

inte på någon sätt partipolitiskt organisation utan man ska kunna vara med dem alla 

flesta även om man oavsett tycker så på det sättet. Så vi är inte partipolitiska.  

Socialpolitiska är vi ju i den meningen att vi tycker frågan om demokrati om rättvisa 

och jämställdhet är viktiga. Så kan man uttrycka sig i det här större fråga som fred 

och personligt. Det står faktiskt i många portalparagrafisk i stadgarna /…/ att vi ska 

arbeta för demokrati och rättvisa och så vidare. /…/ (Informant B)  

 

Informanten D påpekar också att de diskuterar jämställdheten under undervisningar men det 

inte sker särskild mycket bland personalen och förklarar vidare att: 
 

/…/ Alltså det beror på vad du menar eftersom det består av ungefär lika män och 

kvinnor som är anställda här. Eftersom ledningen består av både män och kvinnor 

ända till högsta ledningen så /suck, telefon ringer/ kan man inte diskutera de sakerna 

som redan finns. Men om du menar jämställdhet alltså jämställdhetsfråga i samhället 

i allmänhet och sådär då diskuteras det ganska mycket. (Informant D) 

 

En annan av informanterna anser att diskussion kring jämställdhet är något som pågår varje 

dag inom organisationen för att det kommer många människor för praktik och utbildning och 

säger att:  
 

/…/. Jag menar att i en sån här verksamhet när man jobbar mycket med människor, 

det blir ganska naturligt att man pratar ibland de begrepp som jämställdhet och lika 

behandling och så. Men sådär väl specifik liksom att man sitter och pratar just hur 

det är bland personalen, det kan jag inte så spontant komma på i alla fall att vi har 

gjort. (Informant E) 

 

4.2 Uppfattning om jämställdhetens innebörd 

De flesta av personalen och medarbetarna har en klar uppfattning om begreppet jämställdhet. 

De anser i allmänhet att jämställdhet handlar om rättvisa, demokrati och lika arbetsvillkor för 

alla oavsett kön. Några av informanterna beskriver begreppet mer i detalj och pekar på de 

områden som skulle kunna vara föremål för diskriminering. Till exempel könsfördelning är 

ett specifikt ämne inom ramen för jämställdhet som de flesta tar upp. Definitionen av ämnet 



    16

jämställdhet varierar hos informanterna och de betonar olika sidor av frågan och kanske 

ibland ur olika synvinkel. Informant A säger bland annat att jämställdhetsfrågan är 

grundläggande och viktig att diskutera på arbetsplatsen. Informanten betonar vidare att 

förutom i Sverige måste man i nästa steg stärka kvinnors situation internationellt.   

 
/…./ även i Sverige så finns ju liksom en ganska lång bit kvar alltså. /…./ Och 

fortfarande liksom där tjänar män mest pengar och har hög status. Och det är ju 

väldigt högt mansdominerat. Och de här strukturerna i samhället är fortfarande 

väldigt svårt att ändra på även i Sverige. Det går så långsamt. Varför förändras inte 

det här med lönerna t.ex. DET GÖR JU INTE DET. Och alltså det är ju väldigt 

viktig för mig. Det är lika viktigt att det är mänsklig rättighet som är väldigt viktig 

att hela tiden jobba med. Sen så är det även från männens synvinkel viktigt, för att 

det de tjänar också. Om man är jämställd i ett samhälle så höjs levnadsstandarden, 

man föder inte lika mycket barn, man blir rikare. Männen lever också längre för att 

få ett bättre liv, tror jag. (Informant A) 

 

Vidare tillägger informanterna D, E och VD:n sina uppfattningar om begreppet jämställdhet 

och kvinnors situation på deras arbetsplats. 
 

Ja, det är ett naturligt begrepp. Jag menar du utgår ifrån människans lika värde. Så 

ska du vara där jämställdhet, lika rättigheter och lika skyldigheter. Och ser man på 

den här arbetsplatsen då ser du lika lön och det är lika ansvar. /…/ Det är självklart 

att det ska vara det. Och det har vi försökt och tillämpat på arbetsmarknad konkret 

genom att det är lika lön för ledningen. Så det är både män och kvinnor och även om 

de andra anställda. (Informant D) 

 

Ja, det handlar väl om att alla människor blir bemöta på samma sätt och alltså på 

samma rättigheter och möjligheter om det gäller skillnad på män och kvinnor eller 

andra grupper som man kan hänför människor till. Så ska det vara att man har lika 

möjligheter och inte blir särbehandlad på grund av att man tillhör nån speciell 

grupp.( Informant E)  

 

Det är viktigt och nödvändigt. Vi arbetar hela tiden med att lyfta fram jämställdhet i 

vår verksamhet. Många av våra deltagare kommer från starkt patriarkaliska 

samhällen och behöver få hjälp med att satsa på sig själv. Även män som är präglade 

av en ensidig mansroll behöver få inspiration att söka sig utanför sina gängse ramar. 

(VD:n) 
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Informanten B pekar också på vikten av jämställdhet och tycker att det är självklart med 

jämställdheten och säger att ibland måste man definiera begreppet för sig själv för att få 

klarhet i konsekvenserna, och betonar att både män och kvinnor måste vara med på tåget för 

att skapa en bra samhällsutveckling och engagemang. Vidare påpekas att någonstans är vi 

män och kvinnor och att det inte är samma sak, men det ska inte vara något problem, förklarar 

informanten vidare. 
 

/…/ Jag kan ibland tycka då, att intyga den feministiska rörelsen går lite för långt 

men ändå är grundsynen på att man får en bra samhällsutveckling mellan kön och 

mellan människor i vårt samhälle. Då måste man ha både kvinnor och män på tåget 

så att säga. Och ibland så kan man känna till manen som verkligen behöver inte frias 

från inskränkta åsikter för att bli tryggare i förhållande till kvinna. /…/ Så 

någonstans så kan jag känna att den traditionella bilden är att kvinnor ofta har det 

lite bättre kontakter med kvinnor än vad män har med sina manliga vänner. /…/ Jag 

är inte säkert på det men det är bara känslan ibland att kvinnor på något sätt 

navigerar i situationen lite bättre. /…/ (Informant B) 

 

4.3 Vikten av jämställdhetsplanen inom organisationen NA 

De flesta av informanterna tycker att det är viktigt med jämställdhetsarbete och åtgärder som 

förbättrar kvinnors situation inom organisationen, men majoriteten konstaterar att någon 

särskilt jämställdhetsplan inte existerar inom organisationen. Några av dem påstår att ett 

sådant papper och dokumentation om jämställdhet inte behövs eftersom något större problem 

gällande jämställdhet inte finns på deras arbetsplats. De påstår att jämställdhet redan finns 

inom organisationen och det har inte funnits behov av särskilda åtgärder och 

jämställdhetsplan. Förutom relationen mellan män och kvinnor är det etnisk bakgrund och 

mångkulturell arbetsplats som används i motivering för jämställdhet. De pekar på att det finns 

folk med olika etnisk tillhörighet som personalen jobbar med i olika sammanhang. 
 

Vi har inte någon utarbetad jämställdhetsplan. Däremot redovisar vi varje år i vår 

verksamhetsberättelsen hur vi arbetar utifrån både ett jämställdhetsplan och ett 

mångkulturellt plan. Vi är en mångkulturell förening och våra arbetsplatser är 

mångkulturella också. Det kommer människor från många olika länder till NA och 

våra grundsatser är drogfrihet och integration.  Vi värnar både jämställdhet och 

mångfald, det hänger ihop tycker vi. (VD:n) 

 
/…/ Det tror jag inte att vi har hunnit med nån jämställdhetsplan /…/ Det är ju klart 

att det är ju jätte jätte viktigt. Fast det är ju svårt att man inte har alls resurser för 
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nästan alltså FEM minuters extra arbete. Det är det som liksom när man jämför med 

tidigare så jobbade jag med jämställdhetsplaner på arbetsförmedlingen. Men jag 

menar, då har man andra resurser att jag får uppdraget ha tio procent utav min tid till 

det men här blir lite svårare att hinna med helt enkelt i en så här liten organisation. 

Men samtidigt så är det förstås att man måste prioritera det också. (Informant A) 

 

4.4 Könsfördelning och löneskillnader mellan män och kvinnor 

De flesta av informanterna svarar i detta sammanhang i form av siffror och korta svar. Inom 

NA är det nästan lika många kvinnor som män anställda. De flesta av informanterna upplever 

könsfördelningen som lika och känner inte till diskriminering av kvinnor. Ledningsgruppen är 

fördelad lika mellan könen. Den består av två kvinnor och två män. Den allmänna 

uppfattningen inom organisationen är att kvinnor och män har lika lön. De flesta av 

informanterna beskriver att de upplever lönerna som lika. Sedan pekar några av informanterna 

på att arbetsuppgifterna och kompetensen kan styra lönesättningen. Till exempel om någon av 

kvinnorna tjänar mer beror det på att hon tar större ansvar och har mer arbetsuppgifter. 

 
Ja, alltså det är väldigt platt lönehierarki om man säger så. Det är olika löner men det 

är samma lön för samma arbete. (VD:n) 

 

 /…/ Jag tror att här inom NA är samma lön för både kvinnor och män. Det tror jag. 

(Informant C) 

 

4.5 Lika arbetsvillkor mellan könen och kompetensutveckling  

Den allmänna uppfattningen är att arbetet fördelas mellan personalen oavsett kön. Det finns 

både män och kvinnor på olika befattningar och det finns inte någon kvinnlig eller manlig 

yrkeskategori. Informanterna tycker lite olika i denna diskussion. En del tycker att 

arbetsuppgifter fördelas på grund av kriterier som erfarenheter, utbildning och personliga 

egenskaper, medan någon av informanterna pekar på att det finns flera kvinnor som tar på sig 

lite mer arbetsuppgifter, är väldigt duktiga, ambitiösa och noggranna, jobbar mycket och 

ganska långa dagar, har det lite stressigt, håller många bollar i luften. Men samtidigt förklarar 

informanten vidare att det finns ansvarfulla män som har mycket att göra, men att de är lite 

mer avslappnade.  

 
/…/ Nej, vi är jämnfördelade och därför jag tycker att, ah det fungerar ganska bra 

när det gäller jämställdheten här. /…/ Hos oss så finns både kvinnor och män på 

varje position, både ledning, samordning, arbetskonsulenter, lärare. Det finns 
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kvinnor och män i alla olika nivåer. /…/ Det finns inte kvinnliga och manliga yrken 

men det är bara våra konstruktioner som gör att det är kvinnligt eller manligt. /…/ 

Men det är egentligen inte så. Hos oss är det mera könsneutralt, lärare i för sig är det 

två kvinnor men det är också …. han är man/…/ Det är ungefär fifty fifty faktiskt. 

Sen så projektledningen, ah nej det är inte liksom någonting som typiskt kvinnligt 

eller typiskt manligt. (Informant A)  
 

När det gäller möjligheten att påverka kompetensutvecklingen inom organisationen tycker de 

flesta att de får påverka sin lönesituation. Organisationen ger dem som har kompetensen 

passande arbetsuppgifter, och därför värderas deras erfarenheter och utbildning likvärdigt.  

 
Det är klart att man har det, absolut. Och det innebär då kanske att om man får nya 

arbetsuppgifter. Man får mer arbetsuppgifter eller mer kvalificerade arbetsuppgifter, 

då har man möjlighet att påverka.  (VD:n) 

 

Men när det gäller kompetensutveckling finns det meningsskillnader. En av informanterna 

påpekar att den beror på vilken sorts arbete man har. 

 
/…/ Jag tror inte att det finns möjlighet att påverka min lön genom utbilning. Det 

handlar allting om pengar. Alltså det är alltid ont om pengar. /…/.Jag tror inte att jag 

får mera lön för det. Jag tror inte. I alla fall skulle bli bättre med jobb och mera 

möjligheter. Men det blir inte här i alla fall. Det skulle ju kanske kunna söka på 

någon annanstans. ( Informant C) 

 

4.6 Negativa attityder mot kvinnor på arbetsplatsen 

Informanterna upplever arbetsmiljön och atmosfären inom organisationen NA som positiv 

och de flesta konstaterar att de inte har upplevt negativa attityder på arbetsplatsen. Några 

påpekar att det kanske förekommer och att det händer på alla arbetsplatser, men de har inte 

sett eller märkt någonting speciellt på sin arbetsplats. Men det är inte alla som har en sådan 

uppfattning. En av informanterna berättar att den har varit med om negativa och 

nedvärderande attityder och beteenden mot kvinnor och att det förekommer irritationer också, 

men inte så ofta.  
 

Ja, jag hör alltså ämnen att den kvinna som kommer från visst land och viss religion 

och hon är inte bra med sina tankar och känslor. Jag har hört. /…/ Jag har upplevt 

nedlåtande sådär, typ ”du är ingenting här”, ”nu ska jag inte lyssna på dig, vem är 

du” och sådär /…./ tyvärr, tyvärr. Men vi är så känslomässiga och vi styr våra 
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hormon och sen påverkar våra jobb och relation till andra./…/ Jag trivs ändå men det 

är inte så lätt. Jag måste alltså också varje morgon meritera och kolla mig själv vara 

snäll och lyssna och vara tålamodigt, och inte vara elak eller uppkäftigt. Jag ska 

trivas och jag ska ha ett bra jobb för min egen skull. Men det är inte så lätt. Vi 

kommer alla från andra kulturer. Men hur stor passet är havet i mellan så är vi olika 

/telefon ringer…/ Det förekommer alltså irritationer alltså men det är ingen som har 

det så länge. Vi släpper det till sist och det blir bra igen. (Informant C) 

 
4.7 Sammanfattning  

Uppfattningen om jämställdhet och anställdas åsikter om vikten av jämställdhetsarbete är 

ganska klara. Organisationens verksamhetsområde är sådant att anställda jobbar just med 

samhällsinformation och upplysning om bland annat jämställdhet. Personalen kommer i 

kontakt med diskussioner om jämställdhet under sitt arbete och är väl bekanta med grunderna 

för ett jämställt och demokratiskt samhälle. 

 

En grundläggande förutsättning för att uppnå verklig jämställdhet mellan kvinnor och män är 

att det finns vilja och engagemang bland människor. För att uppnå ett demokratiskt samhälle 

och för att avskaffa ojämlikheter i olika sociala, kulturella och politiska samhällsområden 

krävs det ett aktivt deltagande av människorna ute i samhället och inom företagen.28   

 

NA är en mångkulturell organisation som verkar för integration och sysslar med olika 

verksamheter inriktade på att hjälpa folk med olika bakgrund att komma in i det svenska 

samhället och få en ganska bra information om demokrati och ett rättvist samhälle. Det 

betyder att anställda på NA diskuterar jämställdhet och frågor som har med könen att göra 

både som coacher och som lärare. Av materialet framgår att personalen inte aktivt diskuterar 

jämställdhet utifrån en plan som ska förbättra och förändra graden av jämställdhet inom 

organisationen NA, utan det handlar om undervisning och information om jämställdhet och 

könsfrågor. 

 

En konstruktiv diskussion om jämställdhet inom NA:s organisation är därför nödvändig. Det 

krävs dialog med insikt för att starta processen om praktiskt arbete för jämställdhet. Ett 

grundligt samtal inom personalen där både anställda och ledningen är inblandade är därför 

nödvändigt. I ett givande samtal krävs det att idéer konfronteras utan personliga 

                                                 
28 Europeisk deklaration om jämställdhet mellan kvinnor och män på lokal och regional nivå (2006), CEMR, S. 
5, [www dokument, se referenser] hämtat 2008-01-05 
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motsättningar.   Det filosofiska samtalet bör inte vara prestigefyllt ordkrig utan det måste 

bygga på ömsesidig respekt där man lyssnar till varandra för att relatera olika ståndpunkter för 

att hitta en lösning på problematiken som man gemensamt kommit fram till.29  

 

De flesta av informanterna betonar vikten av en jämställdhetsplan och upplever att 

organisationen och relationen mellan män och kvinnor på NA är jämställda, men någon 

formell dokumentation av jämställdhetsplanen finns inte på NA. En del av informanterna 

pekar på att jämställdhetsplanen kan vara ett formellt papper, och onödigt för dem eftersom 

arbetet med jämställdhet inom organisationen är långtgående i praktiken.  

 

”Jämställdhetsplanen skall innehålla undertecknarens mål och prioriteringar, de åtgärder den 

planerar att vidta och de resurser som skall tilldelas för att uppfylla deklarationen och 

åtaganden enligt denna. Planen skall också innehålla förslag till tidsramar för genomförandet. 

Om en undertecknare redan har antagit en jämställdhetsplan, skall den se över planen för att 

försäkra sig om att den omfattar alla de frågor som berörs i denna deklaration.” 30 

 

Förutom lagar och konventioner behövs det ett ständigt utvecklingsarbete på alla plan som 

främjar kvinnors möjlighet till ett likvärdigt liv på arbetsmarknaden och ute i samhället. 

Utvecklingsplanen för jämställdhet måste omfatta alla områden som berör kvinnors 

underordning. Det är allt ifrån förvärvsarbete, representation, befattning, föräldraskap och 

omvärldsrelationer till strukturer och attityder i samhället och på arbetsmarknaden. 

Jämställdhetsplaner måste sedan följas upp med hjälp av olika kravlistor och jämförelseindex 

som konstaterar graden av utvecklingen som kvinnor uppnår.31  

 

Informanternas uppfattning och information om könsfördelning inom NA, organisationens 

policy om lönesättning, och möjligheten att påverka personlig utveckling ger oss 

uppfattningen att NA är en ganska jämställd. Organisationen är en ganska liten när man 

tänker på antalet anställda och personalen väljs ut efter noggranna kriterier och det är både 

män och kvinnor. Informanterna upplever i stort sett inte någon diskriminering på grund av 

kön inom organisationen. De känner att arbetsvillkoren gentemot personalen är lika fördelade 

                                                 
29 Mark, Eva (2007), Jämställdhetsarbetets teori och praktik, S. 117  
30 Europeisk deklaration om jämställdhet mellan kvinnor och män på lokal och regional nivå (2006), CEMR, S. 
8, [www dokument, se referenser] hämtat 2008-01-05 
31 Amundsdotter, Eva; Minna Gillberg (2003), Den jämställda arbetsplatsen: en metodbok,  S. 195 
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och tycker att organisationens syn angående fördelning av arbetsuppgifter och möjligheten att 

påverka sin lön och utveckling är ganska goda.  

 

Att bedriva jämställdhetsarbetet ur genusperspektiv innebär att förändringsarbetet kommer att 

ske grundligt till fördel för kvinnor. Många gånger saknar jämställdhetsåtgärderna 

genusperspektiv och det kan innebära att fokuseringen kommer att ligga på kvinnor istället, 

och de betraktas som ett problem för jämställdhetsarbetet. Med andra ord är det nödvändigt 

att ta vara på mäns och kvinnors gemensamma krafter i kampen att förändra stela 

könsrollstänkanden som råder i samhället. Genus är därför ett verktyg som ger kraft till 

processen att belysa mäns roll i samhället och de strukturer och mekanismer som återskapar 

diskriminering av könen inom organisationen. Genus ger även jämställdhetsarbetet ytterligare 

engagemang i utvecklingsprocessen.32   

 

Jämställdhet har olika sfärer, både i privatlivet och inom det offentliga livet, och självklart är 

både delarna viktiga, men av pragmatiska skäl bör man avgränsa sig till diskussioner om 

jämställdhet inom arbetslivet och eventuellt ännu konkretare problematik för att hitta 

lösningen. Jämställdhetsarbete inom organisationen handlar om arbetsmiljön, verksamheten, 

arbetsledningen och så vidare. När man håller sig till någorlunda avgränsat problemområde är 

det mera sannolikt att man kan skapa givande samtal som är nödvändigt i det praktiska arbetet 

för jämställdhet.33  

 

När det gäller negativa attityder mot kvinnor i organisationen tycker majoriteten att 

organisationsklimatet är positivt, trots att det händer även att sådana företeelser förekommer. 

Det bearbetas då bland personalen och därför har det inte blivit någon stor sak av det hela. 

Detta är en känslig fråga som inte diskuteras öppet och det kan betyda att allting inte är frid 

och fröjd inom NA heller, men förekomsten av negativa attityder mot kvinnor är ganska liten. 

 

                                                 
32 Jacobsson Magnus Red. (2005), Män & mak- En skriftserie om män och jämställdhet, Manliga nätverket, 
[www dokument, se referenser] hämtat 2008-01-05, S. 1    
33 Mark, Eva (2007), Jämställdhetsarbetets teori och praktik, S. 122f 
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5. Avslutande diskussion 

I den slutliga delen redogör jag för uppsatsens resultat. Dessutom försöker jag att framlägga 

ett förslag till vidare diskussioner inom området.  

 

Syftet med uppsatsen har varit att utifrån genusperspektiv undersöka jämställdhet inom 

organisationen NA. Fokuseringen ligger på hur personalen uppfattar innebörden av 

jämställdhet inom organisationen, och jag har riktat specifika frågor angående 

könsperspektivet på arbetslivet. Jag har försökt lyfta fram olika synvinklar i diskussionen om 

jämställdhet och försökt reda ut olika aspekter av kvinnors situation på den specifika 

arbetsplatsen. Jag har belyst könsfördelning, lönesättning, arbetsvillkor, kompetensutveckling, 

attityder och bedömningar inom organisationen. Denna studie är en kvalitativ 

intervjuundersökning som lyfter fram personalens åsikter, uppfattningar om och 

ställningstagande till jämställdhet och olika aspekter av genusproblematik i arbetslivet. 

Undersökningen analyseras med hjälp av några teoretiska utgångspunkter som jämställdhet, 

genusperspektiv, mångfald och attityder. Huvudtemat som uppsatsen behandlar består av 

jämställdhet, könsfördelning och dess påverkan på arbetsplatsen.  

 

Jämställdhetslagen ställer krav på arbetsgivaren att följa gällande lagstiftning och 

internationella föreskrifter och anvisningar i jämställdhetsarbete. Jämställdhetslagen kräver att 

samhällsinstitutioner, regionala kommuner och organisationer avsätter resurser som ska 

främja jämställdhet på arbetsplatsen och se till att könsroller ska förbättras på alla plan inom 

företag och organisationer. 

 

Kvinnans roll på arbetsmarknaden har undersökts av många forskare och samhällskritiker. 

Det har konstaterats att kvinnorna i ett historiskt perspektiv har haft jobb som inte har varit 

likvärdiga med männens. Kvinnornas jobb värderas inte lika högt som männens, och hamnar 

oftast i de jobb som betraktas som kvinnliga. Diskussionen om jämställdhet och kvinnornas 

deltagande på arbetsmarknaden handlar om samhällssystem och strukturer som i grunden 

reglerar relationen mellan man och kvinna och deras deltagande i samhällets olika 

verksamheter. Förbättringar av kvinnornas deltagande i arbetslivet handlar också om vilken 

roll samhället spelar och vilka planer samhället har för att driva igenom förändringar som 

gynnar kvinnorna. 
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NA är en mångkulturell organisation som på uppdrag av staten och olika regionala 

myndigheter och även ideella intresseföreningar fokuserar sin verksamhet på att upplysa 

flyktingar och invandrare om samhällsstrukturer och grundläggande värderingar i ett 

demokratiskt samhälle. De bedriver samtidigt kampanjer mot droger och alkoholism.  

Undersökning av jämställdheten inom NA visar positiva resultat, men samtidigt finns det 

vissa brister i processen för en jämställd organisation. NA:s personal, som är cirka 20 

anställda, har en ganska klar uppfattning om innebörden av jämställdhet. De har kunskaper 

och information om definitionen av jämställdhet och dess betydelse i samhället och 

individernas livssituation. Detta på grund av att många i personalen själva sysslar med 

försäljning av upplysningar om jämställdhet, demokrati och värderingar i sitt dagliga arbete. 

Kvinnornas situation i organisationen är ganska bra när det gäller arbetsvillkor, löner och 

möjligheten till individuell utveckling. Fördelningen av män och kvinnor är ganska jämn 

bland personalen och i organisationens ledning. Negativa attityder och nedlåtande beteenden 

mot kvinnor förekommer på NA men det är inte en vanlig företeelse.  

 

Att anställda och ledningen i organisationen är medvetna om jämställdhetsfrågor är en bra 

början på processen med jämställdhetsarbetet. Men trots att personalen sysslar med 

jämställdhetsfrågor i sitt arbete pågår ingen levande diskussion inom organisationen som 

handlar om deras egna arbetsvillkor ur jämställdhets- och genusperspektiv. Man informerar 

och undervisar om jämställdhet och andra grundläggande rättigheter, men dessa värderingar 

diskuteras inte så ofta inom organisationen. NA har dessvärre ingen dokumenterad 

jämställdhetsplan och inget särskilt jämställdhetsarbete på gång. Personalen är uppdelad i fyra 

separata avdelningar på de olika kontoren. Det får till följd att det aldrig startas en levande 

gemensam diskussion om jämställdhetsarbete inom organisationen, och på det sättet 

synliggörs inte eventuella problem inom detta område. Det bildas då inte ett gemensamt 

engagemang för jämställdhet, och personalen kan eventuellt vara rädda att som enskild stå 

emot ledningen och diskutera egna arbetsvillkor och graden av jämställdhet.  

 

Jämställdhetsplanen ger enligt jämställdhetslagen och de internationella direktiven 

arbetsgivaren ett ansvar att starta ett specifikt jämställdhetsarbete och att satsa pengar och 

resurser för att denna plan ska förverkligas. När jämställdhetsplanen inte efterlevs i 

organisationen kan det möjligen betyda att ledningen som arbetsgivare inte tar sitt ansvar och 

inte har åtagit sig en officiell skyldighet att efterleva lagen om jämställdhet. Det är en stor 
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brist för NA:s organisation att inte ha jämställdhetsplan, särskilt som NA ska förespråka och 

upplysa folk i samhället om jämställdhet.  

 

Att kvinnor är viktiga resurser för företagen och organisationerna är ett faktum i det 

globaliserade och moderna samhället. Strukturer och attityder som motsätter sig 

genusperspektiv och jämställdhet ger bara nackdelar för organisationen ur alla synvinklar.   

 

Den centrala slutsatsen i uppsatsen är att det är viktigt att synliggöra vikten av en 

jämställdhetsplan och ett engagemang för jämställdhetsarbete som är nödvändigt för 

organisationens framtida utveckling. Därför är det viktigt att starta arbetet med att utforma en 

särskild jämställdhetsplan som passar just NA:s organisation. Enligt lagen är arbetsgivaren 

skyldig att kartlägga jämställdhetsarbetet inom organisationen och utforma en specifik 

jämställdhetsplan för NA där personalen också medverkar.  
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Bilaga 1  
Intervjuguide 

 

Frågor till personal (olika positioner) 

Jämställdhetsuppfattning 

– Diskuteras jämställdhet på er arbetsplats? 

– Tycker du att kvinnor har lika arbetsvillkor som män på ert jobb? 

– Hur ser du på jämställdheten som ett begrepp?  

– Finns det något jämställdhetsplan på din arbetsplats? ”Vid svar ja” Har du tagit del av organisationens 

jämställdhetsplan? 

– Tycker du att det är viktigt med en jämställdhetsplan? 

 

Lönefördelning 

– Tror du att kvinnor och män har lika lön för likvärdigt arbete? 

– Tror du att eventuella löneförmåner är rättvist fördelade mellan kvinnliga och manliga anställda? 

– Har du möjlighet att påverka din lön genom utbildning och kompetensutveckling? 

– Anser du att lönesättningen mellan kvinnor och män är rättvis ur jämställdhetssynpunkt på din arbetsplats? 

– Känner du till vilka kriterier som chefen tillämpar/applicerar vid lönesättning? 

 

Arbetsvillkor 

– Har det förekommit några förändringar i organisationen under de senaste åren? 

– Anser du att kvinnor respektive män har samma kvalificerade arbetsuppgifter i din arbetsplats? Eller finns det 

kvinnligt och manligt yrkeskategorier? Hur ser du på detta? 

– Anser du att kvinnor och mäns kompetens värderas likvärdigt? 

– Tycker du att det är viktigt med jämn könsfördelning på arbetsplatsen?  

– Har du möjlighet att påverka din arbetssituation eller arbetstider? 

– Tycker du att stämningen på arbetsplatsen lämpar sig för både kvinnor och män? 

 

Organisationsledning 

– På de flesta arbetsplatser är det männen som har ledande poster, hur är det hos er? 

– Ni har ju en kvinnligt VD, hur ser du på detta?  

– Gör det någon skillnad om det var en manligt VD? 

 

Föräldraledighet 

– ”Om de har barn” Har du någon gång tagit ut föräldraledighet på din arbetsplats? 

– Hur behandlades du när du tog föräldraledigt? Vilka attityder förekom om detta?  

– Blev det någon skillnad när du kom tillbaka till jobbet? Om lön, position, etc? 

– Tycker du att lagen om föräldraledighet tillämpas på er arbetsplats? 

– Anser du att er arbetsplats är jämställd? 

 



    

Attityder 

– Har du någon gång hört eller upplevt nedlåtande eller pejorativa utlåtande och fördomar av någon medarbetare 

(vare sig kvinnlig eller manlig) när det gäller synen på kvinnor på din arbetsplats? 

– Har du någon gång märkt negativa attityder eller beteendeformer (medvetna och omedvetna) när det gäller 

synen på kvinnor bland anställda på din arbetsplats? 

 

Frågor till VD 

Jämställdhetsuppfattning 

– Diskuteras jämställdhet på er arbetsplats? 

– Tycker du att kvinnor har lika arbetsvillkor som män på er organisation? 

– Hur ser du på jämställdheten som ett begrepp?  

– Tycker du att det är viktigt med en jämställdhetsplan? 

– Finns det något jämställdhetsplan på din arbetsplats? Om det finns, har ni varit initiativtagare till det? Om det 

inte finns, har ni planer på att starta ett jämställdhetsprogram?  

 

Lönefördelning 

– Tror du att manliga och kvinnliga anställda har lika lön för likvärdigt arbete på din organisation? 

– Tror du att eventuella löneförmåner är rättvist fördelade mellan kvinnliga och manliga anställda? 

– Har du möjlighet att påverka din lön genom utbildning och kompetensutveckling? 

– Anser du att lönesättningen mellan kvinnor och män är rättvis ur jämställdhetssynpunkt på din organisation? 

– Har du specifika kriterier som du brukar tillämpa att använda som utgångspunkt vid lönesättning? 

 

 

 

                                                                                                                                          


